





1.1 Latar Belakang Masalah 
 
Pada era globalisasi ini, indonesia sebagai salah satu negara yang sedang 
berkembang akan menghadapi tantangan yang berat. Hal ini terjadi karena negara-
negara berkembang berhadapan secara lansung dengan negara-negara maju yang 
memiliki keunggulan hampir disegala aspek. Mulai dari teknologi, modal dan 
sumber daya manusia. Ketiganya mempunyai arti yang sangat penting,khususnya 
sumber daya manusia (SDM). 
Sumber Daya Manusia (SDM) dipandang sebagai aset organisasi yang 
sangat penting, karena manusia merupakan sumber daya yang dinamis dan selalu 
dibutuhkan dalam proses produksi maupun jasa. Oleh karenannya, perusahaan 
perlu melakukan pengelolaan SDM secara efisien dan efektif dengan menerapkan 
kebijakan SDM yang sesuai. Penerapan yang tidak sesuai berdampak buruk 
terhadap perpindahan karyawan, seperti turnover. 
Perpindahan karyawan adalah suatu  fenomena yang terjadi dalam industri 
dan organisasi. Turnover dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar 
dari organisasi. Turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi suatu 
organisasi berupa jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode 
tertentu, sedangkan keinginan karyawan untuk berpindah (turnover intention) 
mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan dengan 




 Karyawan dipandang sebagai aset perusahaan yang penting bagi CV. Citra 
Kencana Lestari, karna karyawan merupakan sumber daya yang dinamis dan 
selalu dibutuhkan dalam setiap proses produksi barang maupun jasa. Oleh 
karenannya, perusahaan perlu melakukan pengelolaan SDM secara efisien dan 
efektif dengan menerapkan kebijakan SDM yang sesuai. Penerapan kebijakan 
yang tidak sesuai dapat berdampak buruk terhadap sikapkerja karyawan, seperti 
Turnover. Turnover adalah perpindahan tenaga kerja dari dan kesebuah 
perusahaan (Agustian,2011). 
 Salah satu cara untuk mengetahui penyebab turnover adalah menilai 
sejauh mana tingkat komitmen organisasi dan ketidakamanan kerja dari karyawan 
itu sendiri.Tidak ada cara sempurna untuk mempertahankan karyawan yang 
memiliki kinerja tinggi. Tampak bahwa suatu sistem penghargaan berdasarkan 
pencapaian dapat mendorong sebagaian besar dari karyawan yang memiliki 
kinerja yang lebih baik untuk bertahan di organisasi.  
Kurniasari (2004) melakukan Penelitian pada PT.Indo C. Hasil Penelitian 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap turnover intention begitu juga dengan ketidakamanan dalam 
bekerja. Tingkat turnover karyawan yang tinggi merupakan ukuran yang sering 
digunakan sebagai indikasi adanya masalah yang mendasar pada CV. Citra 
Kencana Lestari. 
Organisasi yang mengakui dan peka terhadap kebutuhan karyawan serta 
menyediakan peluang untuk pengembangan dan keterlibatan akan memberikan 
kehidupan kerja yang lebih berkualitas kepada karyawan, sehingga perusahaan 
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dapat memelihara karyawan terbaik mereka. Pengelolaan karyawan secara efektif 
dan efisien akan mampu mengurangi tingginya tingkat turnover intention 
karyawan keperusahaan lain, turnover menjadi salah satu opsi terakhir bagi 
seseorang karyawan ketika karyawan tersebut merasakan kondisi kerja yang sudah 
tidak sesuai dengan harapan dari karyawan tersebut.Tingkat turnover intention 
yang tinggi dapat merugikan perusahaan, dimana perusahaan harus mengeluarkan 
biaya yang besar didalam melakukan perekrutan untuk karyawan baru. Intensi 
keluar (turnover intention) diartikan sebagai keinginan atau niat tenaga kerja 
keluar dari perusahaan. Turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi 
perusahaan berupa jumlah karyawan yang meninggalkan perusahaan tahun 
tertentu, sedangkan keinginan karyawan untuk berpindah mengacu pada hasil 
evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan dengan perusahaan yang belum 
diwujudkan dalam tindakan pasti mengenai perusahaan.  
Saat ini permasalahan tingginya tingkat turnover intention telah menjadi 
masalah serius bagi banyak perusahaan. Dampak negatif yang dirasakan akibat 
terjadinya turnover pada perusahaan yaitu pada kualitas dan kemampuan untuk 
menggantikan karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga butuh waktu serta 
biaya baru dalam merekrut karyawan baru.Terjadinya turnover merupakan suatu 
hal yang tidak dikehendaki oleh perusahaan.Turnover merupakan masalah klasik 
yang selalu dihadapi para pengusaha. Ada berbagaifaktor  sebab mengapa 
turnover intention bisa terjadi,Burcell dan Hudson (dalam Agustian,2011) 
menyebutkan salah satu faktor yang menyebabkan turnover intention adalah 
ketidakamanan kerja.Ketidakamanan kerja yang terus-menerus akan 
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mempengaruhi kondisi psikologis karyawan sehingga mendorong munculnya 
intensiturnover untuk mendapatkan pekerjaan yang dapat memberikan rasa 
aman.Selain faktor ketidakamanan kerja,faktor lain seperti komitmen organisasi 
juga memiliki pengaruh kepada Turnover intention (Mobley,dalam 
Agustian,2011). Adanya berbagai perubahan seperti merger,restrukturisasi dan 
downsizing yang terjadi dalam perusahaan akan membuat karyawan merasa 
terancam,gelisah,dan tidak aman karena potensi perubahan yang ada 
mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan hubungan serta balas jasa yang 
diterimanya dari perusahaan.   
Permasalahan tersebut dapat terjadi dibidang organisasi usaha apa saja 
baik itu pada perusahaan yang bergerak dibidang industri maupun perusahaan 
jasa. Pada awalnya CV. Citra Kencana Lestari berbentuk pelabuhan yang 
bernamakan pelabuhan Wira Indah. Pelabuhan Wira Indah berdiri pada tahun 
1992 . Tingginya tingkat turnover karyawan pada CV. Citra Kencana Lestari 
beberapa tahun terakhir ini menjadi permasalahan yang serius. Berbagai fenomena 
yang muncul dalam perusahaan membuat karyawan jenuh dan memiliki keinginan 
untuk mencari pekerjaan di tempat lain yang di anggap lebih baik. 
Seperti kasus yang terjadi pada CV. Citra Kencana Lestari, sebuah 
perusahaan yang bergerak di bidang jasa pengiriman barang. Perusahaan ini 
terdeteksi mengalami turnover yang relatif tidak stabil dimana keluar karyawan 
setiap tahunnya mengalami kenaikan dan penurunan yang cukup tinggi. Hal ini 
dapat dilihat berdasarkan data keluar-masuk karyawan dari tahun 2011 sampai 
2015 pada Tabel 1 berikut:  
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Tabel 1.1Jumlah Karyawan dan TingkatLTO pada CV.Citra KencanaLestari 
Tahun 2011-2015 bagian Pengiriman Barang 
Tahun Jumlah Karyawan (Orang) Tingkat 
LTO (%) Awal Masuk Keluar Akhir 
2011 70 3 8 65 7,41 
2012 65 - 2 63 3,12 
2013 63 1 3 61 3,23 
2014 61 - 3 58 5,04 
2015 58 - 8 50 14,81 
Sumber:CV.Citra Kencana lestari 2016 Pekanbaru 
Pada Tabel 1, terlihat bahwa tahun 2011 tingkat turnover sebesar 
7,41%pada tahun 2012 menurun menjadi 3,12% dan pada tahun 2013 meningkat 
menjadi 3,23%pada tahun 2014 meningkat lagi menjadi 5,04% dan meningkat 
lagi pada tahun 2015 sebesar  14,81%.Turnover pada CV. Citra Kencana Lestari 
dari tahun 2011 ke 2012 menurun sedangkan tahun 2013 sampai 2015 meningkat. 
Khusus untuk tahun 2015 angka turnover ini relatif cukup tinggi dan sudah pasti 
berdampak negatif untuk perusahan, karena harus mengeluarkan biaya untuk 
mencari karyawan pengganti. 
Salah satu alasan meningkatnya tingkat turnover intention pada CV.Citra 
Kencana Lestari diantaranya : 
1. Karyawan merasa perusahaan tidak mampu memberikan kesempatan 
untuk pengembangan (promosi).Karyawan umumnya melihat tidak mudah 
bagi dirinya dipindah ke bagian lain di perusahaan. 
2. Gaji dan tunjangan yang diterima dirasakan tidak sepadan dengan 
pekerjaan yang dilakukan. 
3. Pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai/cocok  secara pribadi. 
4. Manajemen (atasan) serta kondisi lingkungan secara umum tidak membuat 
nyaman dalam bekerja. Dan juga kepemimpinan atasan yang tidak 
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efektif,komunikasi antar bagian yang bermasalah,alasan ini juga  yang 
mendorong karyawan untuk mengundurkan diri. 
Selain itu peneliti juga memasukan data pendapatan CV.Citra Kencana 
Lestari,yang setiap tahunnya memiliki penurunan yang sangat tinggi. Yang 
mengakibatkan karena penurunan pendapatan berdampak terhadap karyawan . 
Kebijakan perusahaan yang berhubungan dengan masalah 
penjualan,seperti misalnya tentang saluran distribusi,promosi,serta cara penetapan 
harga.Kapasitas produksi yang dimiliki oleh perusahaan diwaktu yang akan 
datang.Tenaga kerja yang tersedia,baik jumlahnya maupun keterampilan dan 
keahliannya.Fasilitas-fasilitas lain yang dimiliki perusahaan serta kemungkinan 
perluasannya diwaktu yang akan datang. 
Sedangkan faktor eksternal terdiri dari,Keadaan persaingan pasar,Posisi 
perubahan dalam persaingan,Tingkat pertumbuhan penduduk,Tingkat penghasilan 
masyarakat,Elastisitas permintaan terhadap harga barang yang dihasilkan 
perusahaan,terutama akan mempengaruhi dalam merencanakan harga jual dalam 
penjualan yang akan disusun.Kemajuan teknologi,barang-barang subsitus,secara 









Hal ini dapat dilihat  berdasarkan data pendapatan tahun 2011-2015 pada 
tabel 2 dibawah ini: 






1. 2011 800.400.00 - 
2. 2012 773.300.00 3,39% 
3. 2013 761.400.00 4,87% 
4. 2014 747.500.000 6,61% 
5. 2015 733.920.000 8,31% 
Sumber : CV.Citra Kencana Lestari 2016 Pekanbaru 
Dari tabel 1.2 dapat dilihat bahwa penurunan pendapatan pada CV.Citra 
Kencana Lestari selalu mengalami peningkatan setiap tahunnya. Salah satu alasan 
terjadinya penurunan pendapatan ini disebabkan kurangnya sistem pemasaran 
yang dilakukan oleh perusahaan,yang kurang mengikuti perkembangan teknologi. 
Juga disebabkan dari karyawan perusahaan itu sendiri yang sudah tidak 
berkomitmen terhadap perusahaan, tidak lagi mendahulukan kepentingan 
perusahaan. Sehingga karyawan tidak lagi melakukan peran pentingnya  dalam 
meningkatkan pendapatan perusahaan. 
Menurut Handaru dan Muna (dalam Sutrisno 2012) komitmen 
organisasi  memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap intensi 
keluar.Komitmen adalah kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku 
pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Komitmen juga 
didefenisikan sebagai jaminan dan janji baik secara eskplisit maupun implisit dari 
keberlansungan hubungan antara partner dalam pertukaran,Schur(dalam 
Sutrisno,2011).  
 Dengan  adanya sebagian karyawan tidak setuju menerima hampir semua 
jenis tugas pekerjaan yang sudah menjadi tanggung jawabnya. Hal ini 
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mengindikasikan kemungkinan kurangnya rasa komitmen dengan perusahaan. 
Kurangnya rasa komitmen tersebut memungkinkan karyawan untuk keluar dari 
perusahaan jika ada pekerjaan yang dirasa menarik dan lebih baik yang 
ditawarkan kepada karyawan.Masalah yang juga dialami perusahaan yang 
menyebkan meningkatnya turnover intentionyaitu ketidakamanan dalam bekerja 
(job insecurity). 
 Menurut Hanafi (2014) ketidakamanan dalam bekerja job insecurity 
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Dapat di 
simpulkan bahwa sebagian besar karyawan takut akan kehilangan pekerjaan 
karena semakin bertambahnya usia maka kemampuan untuk bekerja pun akan 
semakin berkurang, sehingga  saat memiliki modal yang cukup bisa saja karyawan 
akan keluar dari perusahaan dan membuka usaha yang  bisa menjadi tabungan di 
hari tua serta pendapatan untuk keluarganya. 
 Berdasarkan permasalahan diatas peneliti tertarik untuk mengangkat 
penelitian dengan judul : Pengaruh Komitmen Organisasi dan Ketidakamanan 





1.2 Perumusan Masalah 
  Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas, maka 
dapat dibuat perumusan masalah sebagai berikut :  
1. Apakah komitmen organisasi secara parsial berpengaruh  positif atau 
negatif terhadap turnover intention karyawan CV. Citra Kencana Lestari 
Pekanbaru? 
2. Apakah ketidakamanan secara parsial berpengaruh positif atau negatif 
terhadap turnover intention karyawan CV. Citra Kencana Lestari 
Pekanbaru ? 
3. Apakah komitmen organisasi dan ketidakamanan dalam bekerja 
berpengaruh secara simultan terhadap turnover intention karyawan CV. 
Citra kencana Lestari Pekanbaru? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
 Tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh positif atau negatif komitmen organisasi 
secara parsial terhadap turnover intention karyawan CV.Citra Kencana 
Lestari Pekanbaru 
2. Untuk mengetahui pengaruh positif atau negatif ketidakamanan dalam 
bekerja secara parsial terhadap turnover intention karyawan CV.Citra 
Kencana Lestari Pekanbaru 
3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan ketidakamanan 
dalam bekerja  secara simultan  terhadap turnover intention karyawan 




1.4 Manfaat  Penelitian 
Adapun hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, antara 
lain :  
1. Bagi peneliti 
Penelitian ini merupakan kesempatan yang baik bagi peneliti untuk 
menerapkan ilmu yang telah diperoleh selama menjalani perkuliahan 
untuk menambah wawasan dan pengalaman amat beharga bagi penulis. 
2. Bagi perusahaan 
Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan dan pertimbangan bagi 
perusahaan, selain itu juga dapat memberikan gambaran bagi perusahaan 
dalam membuat strategi yang baik dan terarah untuk mengelola 
perusahaan di masa yang akan datang secara efektif dan efesien 
3. Bagi pembaca 
Sebagai referensi yang dapat memberikan tambahan ilmu pengetahuan 
serta perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama 
yang akan datang. 
 
1.5. Sistematika Penulisan 
Secara sistematis penulisan penelitian ini dibagi ke dalam VI (enam) bab, 
dimana masing-masing bab dalam sub-sub bab, antara lain sebagai berikut : 
BAB I : PENDAHULUAN  
 Dalam bab ini berisi latar belakang masalah, perumusan masalah, 
tujuan penelitian, dan sistematika penulisan.  
11 
 
BAB II :  TELAAH  PUSTAKA  
 Dalam bab ini mengemukan beberapa konsep teoritis yang digunakan 
sebagai landasan teori bagi peneliti untuk mengembangkan model, 
kerangka pemikiran dan hipotesis penelitian.  
BAB III :METODE PENELITIAN  
 Dalam bab ini berisi tentang variabel penelitian dan definisi 
operasional, menentukan populasi dan sampel, jenis dan sumber data, 
metode pengumpulan data serta metode analisis data.  
BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  
 Dalam bab ini menguraikan tentang sejarah singkat perusahaan, 
struktur organisasi, serta tugas dan kewajiban pada setiap bagiannya. 
BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 Dalam ini menguraikan tentang gambaran umum responden, deskripsi 
variabel, analisa hasil penelitian serta pembahasan hasil penelitian 
BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN 
 Dalam bab ini merupakan bab terakhir yang berisi kesimpulan serta 
saran-saran yang berguna bagi perusahaan dalam mengatasi masalah 
yang dihadapinya 
 
 
